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2.4.3. Extinción del contrato de trabajo por voluntad del trabajador 
Se puede producir el despido por falta de asistencia injustificada, en los casos en que el trabajador 
ha instado la extinción de su contrato de trabajo por justa causa conforme al art. 50 ET, y la sentencia, 
accediendo a la extinción, no ha alcanzado firmeza. Hasta que ésta no se produzca, debe permanecer 
el trabajador asistiendo a su puesto de trabajo, pues la sentencia tiene carácter constitutivo, salvo la 
existencia de circunstancias insoportables que justifique la imposibilidad de permanecer ( STS 18-9-
1989 [RJ 1989, 6455] ; STS 18-7-1990 [RJ 1990, 6425] ). 
2.4.4. Permisos 
Por norma general, cuando el trabajador tiene reconocido derecho a permiso y hace uso de él 
conforme a las reglas previstas legal o convencionalmente, la ausencia al trabajo está justificada. 
 1) Formación. 
Cuando el trabajador solicita a la empresa hacer uso del derecho que le asiste conforme al art. 22 
ET, y aquélla no facilita el permiso, la ausencia del trabajador sin consentimiento de la empresa no 
constituye falta de asistencia. 
Son justificadas las ausencias del trabajo y es improcedente el despido, en un supuesto en el que el 
trabajador se ausentó del trabajo para asistir a clase y a exámenes, dado que la empresa adoptó una 
postura manifiestamente rígida cerrando la posibilidad de compatiblizar trabajo y enseñanza 
conforme al art. 22 ET ( STS 19-12-1989 [RJ 1989, 9050] ). 
 2) Asistencia a curso preparto de una trabajadora. 
El art. 37.3.f) ET establece el permiso para técnicas de preparación al parto que deban realizarse 
dentro de la jornada laboral. 
No es precisa la acreditación previa y documental para que la trabajadora asista a un curso de 
preparto, habiendo avisado previamente a la empresa de forma verbal ( STSJ Aragón 23-1-1999 [AS 
1999, 222] ). 
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2.4.5. Privación de libertad 
Es causa de suspensión del contrato de trabajo «la privación de libertad mientras no exista 
sentencia condenatoria» [ art. 45.1.g) ET]. En tanto permanezca esta situación la inasistencia del 
trabajador al trabajo está justificada. 
Será injustificada la falta de asistencia desde el momento en que haya sentencia condenatoria firme 
( STS 9-3-1994 [RJ 1994, 2222] ). 
2.4.6. Utilización del crédito horario por los representantes de los trabajadores 
El art. 68.e) ET garantiza a los miembros de los Comités de Empresa y a los Delegados de Personal la 
disposición de un crédito de horas mensuales retribuidas para el ejercicio de sus funciones de 
representación. Se exponen a continuación tipos de supuestos que afectan a la correcta utilización del 
crédito horario como justificación de la ausencia del trabajo. 
 1) Correcta utilización de crédito horario. 
La utilización del crédito horario para una finalidad distinta para la que está establecida puede dar 
lugar a una utilización fraudulenta, que es sancionable con despido por faltas de asistencia al trabajo. 
El crédito horario no debe ser objeto de interpretación restrictiva ni someterse a rígida fiscalización, 
pero si hay prueba de que de él se ha abusado, en términos que constituyan fraude, se hace acreedor 
tal abuso de la correspondiente sanción ( STS 20-4-1988 [RJ 1988, 3000] ). Por tanto, se admite el 
despido por mala utilización del crédito horario en supuestos excepcionales, en los que el empleo en 
propio provecho del crédito horario sea manifiesto y habitual, es decir, una conducta sostenida que 
ponga en peligro el derecho legítimo de la empresa a que los representantes formen un cuerpo 
coherente con los representados ( STS 31-5-1990 [RJ 1990, 4525] ). Así se declara procedente el 
despido de un representante de los trabajadores que había utilizado el crédito horario en tomar 
vacaciones, defraudando con ello la finalidad de la institución ( STSJ Cataluña 7-4-1997 [AS 1997, 
1417] ). 
Por el contrario, no constituye falta de asistencia o puntualidad la ausencia del trabajo del 
representante que trabaja en turno nocturno para compensar el tiempo dedicado a la realización de 
funciones sindicales durante el día. 
La jurisprudencia pone de relieve el derecho del representante a compensar con descanso o 
minoración de la jornada las horas que invierta durante el día en el ejercicio de su función 
representativa, cuando el representante tiene horario o turno nocturno de trabajo ( STS 18-3-1986 [RJ 
1986, 3705] ). 
 2) Validez de la justificación «a posteriori». 
La utilización del crédito horario constituye un permiso para la realización de funciones sindicales o 
de representación de personal [ art. 37.3.e) ET] que puede ser disfrutado previo aviso y justificación. 
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A pesar de estos condicionantes, es suficiente la justificación «a posteriori», aun cuando en 
convenio colectivo se establezca la obligación del representante de avisar previamente, pues no 
siempre es posible el aviso previo; doctrina sentada en un supuesto en el que al trabajador 
representante se le imputaban faltas de asistencia que justificó posteriormente por asistencia a 
reuniones sindicales (STS 18-3-1986 [RJ 1986, 3705]). 
2.4.7. Tolerancia o uso de empresa 
Existen casos en los que habiéndose acreditado la falta de asistencia o puntualidad, se considera 
justificada o, al menos, no merecedora del despido, cuando en la empresa hay una práctica o uso de 
empresa que permite compensar la falta de asistencia. No es procedente el despido cuando esta 
situación de tolerancia se elimina sin avisarlo previamente. 
Es improcedente el despido cuando en la empresa existe un régimen de tolerancia constitutiva de 
un uso de empresa consistente en descontar los salarios por el tiempo no trabajado, sin que se 
hubiera avisado previamente; o la empresa permite retrasos compensándole con otros trabajos en 
horas extraordinarias, no habiéndose informado de que esta situación de tolerancia iba a desaparecer 
(STS 24-9-1990 [RJ 1990, 7040] ; STS 20-2-1991 [RJ 1991, 854]). 
En ocasiones, la realización de trabajos fuera de horario se aplica por los Tribunales para compensar 
las ausencia del trabajador, atenuando con ello la gravedad de la falta (STS 3-5-1988 [RJ 1988, 3539]). 
2.4.8. Vacaciones 
El art. 38.2 ET establece el disfrute de vacaciones de mutuo acuerdo entre el empresario y el 
trabajador, y de no haber acuerdo será la jurisdicción laboral la que decida. Son numerosos los casos 
en los que los Tribunales han estimado falta de asistencia injustificada cuando el trabajador ha 
decidido unilateralmente disfrutar las vacaciones y no ha podido demostrar el consentimiento del 
empresario. No obstante, existen supuestos en los que se considera justificada la falta sobre la base 
de que el trabajador está en la creencia de que tenía días de vacaciones o existía una consentimiento 
tácito por parte de la empresa. 
En un supuesto en el que el trabajador sufrió un accidente de tráfico el día anterior a la fecha en 
que se iniciaba con carácter general las vacaciones, lo que le impidió disfrutar los primeros días, 
circunstancia sobre la que mantuvo unas conversaciones con la empresa para prorrogar el número de 
días no disfrutados. La sentencia considera justificada la inasistencia en la creencia del trabajador de 
que se le autorizaba el disfrute de las vacaciones pendientes ( STS 14-7-1987 [RJ 1987, 5370] ). Se 
considera justificada la falta de asistencia por vacaciones por consentimiento tácito de la empresa, 
cuando una de las partes hace una propuesta al respecto, que es recibida por la empresa con 
antelación a la fecha indicada para el comienzo del período vacacional interesado, sin que ésta le haya 
hecho llegar su oposición a la misma al inicio de éste, pues no se requiere consentimiento expreso ( 
STSJ Andalucía (Málaga) 21-6-1996 [AS 1996, 1763] ). 
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3. Indisciplina o desobediencia 
3.1. Incumplimiento del deber de obediencia 
Se sanciona en el art. 54.2.b) ET el incumplimiento por el trabajador del deber de obediencia. En 
virtud del contrato de trabajo el trabajador debe al empresario la diligencia y la colaboración en el 
trabajo que marquen las disposiciones legales, los convenios colectivos y también lo usos y 
costumbres, y está obligado a cumplir las órdenes e instrucciones del empresario adoptadas en el 
ejercicio regular de sus facultades directivas [ arts. 5.c) y 20.2 ET). Pero también el empresario debe 
ejercer sus facultades con respeto a lo que establecen las disposiciones legales, los convenios 
colectivos o, en su defecto, los usos y costumbres tanto locales como profesionales y con sujeción a lo 
pactado en el contrato de trabajo. Hay un acotamiento determinado por la prestación laboral 
convenida, conociéndose habitualmente lo que el trabajador tiene que hacer por remisión a la 
categoría profesional según la regulación contenida en el convenio colectivo. 
En principio, las órdenes que da el empresario o las personas competentes para ello, gozan de 
presunción de legitimidad y el trabajador debe cumplirlas, salvo en determinados casos que más 
adelante se exponen. 
En todo caso, para que el incumplimiento sea sancionable debe ser contractual, grave y culpable. 
El ET, para regular esta falta utiliza una fórmula amplia –«indisciplina o desobediencia en el 
trabajo» ( art. 54.2.b) ET)–, que engloba tanto el incumplimiento de instrucciones generales como de 
órdenes concretas. 
3.2. Requisitos de la indisciplina y desobediencia sancionable: grave, culpable, trascendente e 
injustificada 
Para que pueda sancionarse la desobediencia o indisciplina del trabajador deben concurrir las 
características señaladas: gravedad, culpabilidad, trascendencia y falta de justificación. 
 a) Gravedad. Para que pueda calificarse la desobediencia como grave, es preciso que la negativa 
del trabajador a obedecer sea clara y en abierta contradicción con la orden empresarial. Debe 
producirse un comportamiento contumaz y rebelde frente a la orden del empresario. 
La desobediencia debe ser una conducta que ponga de manifiesto una actitud de resistencia 
decidida, persistente y reiterada al cumplimiento de las órdenes precisas emanadas del empresario ( 
STS 9-6-1987 [RJ 1987, 5125] ). 
De acuerdo con lo anterior, para poder despedir por desobediencia o indisciplina del trabajador, es 
necesario que la negativa tenga una entidad de apreciable importancia, no siendo suficiente la simple 
o aislada desobediencia, porque carecería de gravedad. 
Para justificar el despido no basta con la simple desobediencia que no encierre una actitud 
abiertamente indisciplinada, que no se traduzca en un perjuicio para la empresa o en la que concurra 
una causa incompleta de justificación ( STS 19-12-1988 [RJ 1988, 9853] ). 
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 b) Culpabilidad. La conducta desobediente o indisciplinada debe ser imputable directamente al 
trabajador. El trabajador debe ser el responsable de las consecuencias de su conducta. La culpabilidad 
debe aparecer de una manera clara e inequívoca, ya sea a consecuencia de una actitud dolosa, 
culpable o negligente del trabajador, que voluntaria y conscientemente se niega a cumplir la orden 
empresarial. En todo caso, hay que tener en cuenta que puede haber circunstancias que atenúen o 
justifiquen la desobediencia. 
La sanción de despido debe sancionar aquellos incumplimientos dotados de especial significación, 
por ser graves, trascendentes e injustificados, y siempre que la culpabilidad –sea a título de dolo o de 
negligencia inexcusable– resalte de modo patente, no cuando resulte atenuada o atemperada en 
virtud de circunstancias concurrentes ( STS 24-2-1990 [RJ 1990, 1222] ). 
 c) Trascendente. Para que pueda ser sancionado el trabajador con el despido debe producirse un 
perjuicio para la empresa. Perjuicio que no tiene que ser necesariamente material, concreto o 
cuantificable en dinero, sino que puede afectar al prestigio de la empresa o a su organización, o al 
interés de terceros clientes de la empresa. 
Se estima trascendencia en la negativa de un Vigilante jurado que se negó a prolongar la jornada, a 
pesar de la presencia de un ladrón en un centro comercial, a la vista de los perjuicios que de la 
negativa podían derivarse. En este caso el empresario hizo uso de las facultades que se establecen en 
el art. 35 ET ( STS 22-11-1989 [RJ 1989, 8228] ). Se considera trascendente y se declara procedente el 
despido del trabajador que incumplió reiteradamente sus obligaciones de cumplir las normas 
reglamentarias de seguridad e higiene (llevar mascarilla y no fumar en zona de puesto de trabajo), 
habiendo recibido formación ( STSJ Asturias 2-7-1999 [AS 1999, 2522] ). También se considera 
perjudicial para el prestigio y buen hacer de la empresa la falta de atención del trabajador al enfermo 
que tenía a su cuidado y que se ausentó de la clínica ( STS 30-3-1987 [RJ 1987, 1757] ). Los perjuicios 
para al empresa se pueden concretar en la organización de los recursos humanos, como sucede en el 
caso de un trabajador que se niega a realizar un desplazamiento sin indicar a la empresa los motivos 
de la negativa ( STSJ Madrid 19-2-1998 [AS 1998, 506] ). Los perjuicios en el proceso productivo 
también pueden derivar de la negativa del trabajador a esperar la llegada de material fuera de la 
jornada de trabajo, necesario para atender a unos clientes, por la urgencia de los trabajos y la 
insatisfacción de las necesidades de ciertos clientes, que con carácter perentorio necesitaban del 
servicio que no se cumplió ( STSJ Asturias 24-7-1998 [AS 1998, 2412] ) 
No obstante, existen decisiones de la jurisprudencia que no ponen especial énfasis en el perjuicio 
sufrido, pues consideran que la desobediencia o indisciplina lleva implícito un perjuicio empresarial. 
Para aplicar el despido del art. 54.2.b) ET, basta con que el trabajador con intención dolosa o 
culposa y con plena conciencia, quebrante los deberes de disciplina y obediencia implícitos en toda 
prestación, que no son sino reflejo del deber de fidelidad, siendo irrelevante el mayor o menor daño 
que haya sufrido el empleador ( STS 25-5-1987 [RJ 1987, 3868] ). La relevancia jurídica de la 
desobediencia no se conecta al perjuicio que de ella pueda seguirse para el empresario, sino al vínculo 
personalísimo nacido del contrato laboral, cuyo mantenimiento requiere la continua persistencia en 
las conductas de ejecución de la decidida lealtad y buena fe respectivamente para una y otra parte los 
arts. 5.c) y 20 ET ( STSJ Asturias 10-9-1999 [AS 1999, 2673] ). 
  
15 de 158 
Publ icacionesDidacticas.com  |  Nº 18 Octubre 2011 
Es de d) aplicación la doctrina gradualista, lo que obliga a que se adopte la decisión atendiendo a 
las circunstancias concurrentes, individualizando el examen de la conducta para aplicar la sanción de 
una forma proporcional y adecuada al hecho. 
Para sancionar la desobediencia con el despido debe tratarse de un incumplimiento grave, 
trascendente e injustificado, la gravedad y la culpabilidad han de apreciarse con un criterio restrictivo, 
y es preciso valorar las específicas circunstancias que concurren en cada supuesto llevando a cabo 
para ello una tarea individualizadora del recíproco comportamiento de una y otra parte ( STS 28-5-
1990 [RJ 1990, 4508] ; STS 19-2-1990 [RJ 1990, 1111] ). 
3.3. Aplicación del principio obedece y después reclama 
Las órdenes del empresario gozan de presunción de legitimidad, lo que implica que son 
inmediatamente ejecutivas, de tal manera que el trabajador está obligado a su cumplimiento y si no 
está conforme con lo ordenado, lo que debe hacer es reclamar contra la decisión empresarial, pero no 
dejar de cumplirla. Esta regla se fundamenta en que si fuera posible que el trabajador suspendiera 
unilateralmente el cumplimiento de la orden empresarial hasta que se decida si es o no ajustada a 
derecho, se daría la circunstancia de que el trabajador, que está sometido legalmente al empleador, 
puede definir unilateralmente sus obligaciones en cada momento. Por tanto, es de aplicación el 
principio de obedece y después reclama («solve et repete»). 
Ahora bien, a la hora de valorar la legitimidad de la orden empresarial hay que tener en cuenta las 
posibilidades de alteración o modificación de la relación laboral amparadas legalmente, como sucede 
en los casos de movilidad funcional del art. 39 ET («ius variandi»), movilidad geográfica del art. 40 ET 
(traslados y desplazamientos) y modificación sustancial de condiciones de trabajo del art. 41 ET. La 
utilización por el empresario de las facultades que se le atribuyen en dichos preceptos también gozan 
de la presunción de legitimidad, siendo ejecutivas las órdenes empresariales que se produzcan en 
estos supuestos. 
En un supuesto en el que a un oficial administrativo se le ordena clasificar piezas (cometido no 
correspondiente a su categoría) con la ayuda de un peón en una pequeña empresa, se declara 
procedente el despido basado en la desobediencia del trabajador a realizar las labores de clasificar las 
piezas ( STS 3-6-1987 [RJ 1987, 4114] ). En un supuesto en el que unas limpiadoras que percibían el 
plus de peligrosidad o toxicidad se negaron a quemar la basura, alegando que no estaba incluido este 
cometido entre las funciones de su categoría profesional, la sentencia declara procedente el despido a 
la vista del carácter sinalagmático del contrato de trabajo (si percibían el plus era porque debían 
participar de los trabajos); y, en todo caso, porque nada impedía que hubieran cumplido la orden, 
como hicieron otros compañeros, y después hubieran ejercitado las acciones que hubieran 
considerado oportunas ( STS 28-6-1988 [RJ 1988, 5484] ). En un supuesto en el que un representante 
de los trabajadores había sido sancionado con la sanción de traslado que se negó a cumplir alegando 
que la había recurrido, la sentencia declara la procedencia del despido, aun a pesar de que la sanción 
fue posteriormente revocada (y transformada en otra de suspensión de empleo), pues la legitimidad y 
ejecutividad de las órdenes empresariales también alcanza a las que se enmarcan en el ejercicio del 
poder disciplinario; y, en ese caso, el trabajador debió cumplir la orden, sin perjuicio de que la sanción 
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fuera anulada y surgiera el derecho a accionar para ser resarcido ( STSJ Castilla y León 2-10-1998 [AS 
1998, 4484] ). 
3.4. Posibilidades de resistencia a las órdenes empresariales 
La obligación de obediencia que tiene el trabajador no puede entenderse como una obligación 
absoluta. Se suelen admitir excepciones a la regla de obedece y luego reclama, de manera que es 
posible en determinados supuestos que el trabajador se resista a cumplir la orden empresarial sin que 
pueda ser despedido. Este derecho de resistencia («ius resistentiae») aparece cuando las órdenes 
empresariales sean contrarias a la leyes, a los convenios colectivos o excedan de lo establecido en el 
contrato de trabajo. El «ius resistentiae» se registra normalmente en supuestos en los que las órdenes 
del empresario afectan a derechos irrenunciables del trabajador o a su dignidad, son peligrosas para 
la seguridad o la salud del trabajador o suponen una extralimitación contractual. En todo caso, la 
causa que alegue el trabajador para negarse a cumplir la orden empresarial debe probarla. 
El «ius resistentiae» sólo puede darse cuando la orden empresarial se encuentra fuera de las 
atribuciones del empresario o de la legalidad vigente; pues la órdenes del empresario han de emitirse 
en el ámbito del propio contrato y cabe la desobediencia justificada cuando concurran circunstancias 
de peligrosidad, ilegalidad y otras análogas que razonablemente justifiquen la negativa, como que la 
orden sea manifiestamente ilegal, implique riesgo, resulte vejatoria o constituya abuso manifiesto ( 
STS 29-3-1990 [RJ 1990, 2366] ; STS 25-4-1991 [RJ 1991, 3387] ). 
La LPRL consagra en el art. 21.2 un derecho de resistencia del trabajador frente a las órdenes del 
empresario, de manera que aquél podrá interrumpir su actividad y abandonar el puesto de trabajo, 
en caso necesario, cuando considere que dicha actividad entraña un riesgo grave e inminente para su 
vida o salud. 
3.5. Supuestos y circunstancias justificativas de la desobediencia 
Se exponen a continuación una serie supuestos compresivos de causas que justifican el «ius 
resistentiae» del trabajador a las órdenes empresariales. 
3.5.1. Desobediencia a órdenes empresariales arbitrarias o abusivas 
Se considera que hay arbitrariedad y abuso de derecho, y se declara improcedente el despido del 
trabajador que se había negado a limpiar unas pintadas (actividad distinta a la de su categoría 
profesional) tras una huelga, porque en una plantilla de 446 trabajadores, sólo se le ordena realizar la 
limpieza al trabajador, y tras la negativa del mismo se contrata a una empresa especializada ( STS 28-
12-1989 [RJ 1989, 8276] ). 
3.5.2. Desobediencia a órdenes contrarias a los derechos del trabajador reconocidos en normas 
legales o convenios colectivos 
Se ha declarado nulo el despido de un trabajador que se negó a cumplir las órdenes empresariales 
por afectar al derecho a la propia imagen ( art. 18.1 CE) (era deshuesador y se le ordenó cortar jamón 
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en público), al no estar la actividad ordenada dentro del objeto del contrato ni la empresa acreditara 
que era la única solución para satisfacer el interés empresarial ( STC 99/1994, 11-4-1994 [RTC 1994, 
99] ). En un supuesto en el que el convenio colectivo reconocía a los trabajadores el derecho a un día 
de permiso, la empresa no lo concedió y los trabajadores decidieron tomárselo; la sentencia declaró 
el despido improcedente porque la empresa, ante la colisión de intereses apeló exclusivamente a los 
suyos, sin ofrecer alternativa ( STS 29-3-1990 [RJ 1990, 2366] ). 
3.5.3. Desobediencia a órdenes empresariales sobre organización empresarial contrarias a las 
normas legales, convenios colectivos o pactos 
En un supuesto en el que el trabajador, conductor de un camión de mercancías, se negó a iniciar 
nuevo viaje ampliando la jornada laboral, porque suponía superar la jornada laboral fijada en las 
normas laborales y específicas del transporte por carretera. La sentencia declaró improcedente el 
despido porque el trabajador actuó conforme a las posibilidades legales de la jornada ( STS 6-2-1986 
[RJ 1986, 716] ). En un supuesto en el que se había pactado con la empresa que las sustituciones de 
los trabajadores ausentes siempre serían con carácter voluntario, declara improcedente el despido de 
un trabajador que se negó a realizar la sustitución ordenada ( STS 20-3-1990 [RJ 1990, 2182] ). Se 
declara el despido improcedente en un supuesto en el que se ordena a una trabajadora realizar una 
nueva jornada establecida por la empresa, pues entiende la sentencia que aunque el art. 41 ET 
posibilita establecer la nueva jornada unilateralmente, debe fundarse en razones económicas, 
técnicas, organizativas o productivas, y la empresa no alegó razón alguna ( STSJ Extremadura 16-1-
1997 [AS 1997, 592] ). En un supuesto en el que el trabajador se negó a realizar horas extraordinarias, 
se declaró el despido improcedente, porque las horas extraordinarias son voluntarias, salvo que exista 
una situación de emergencia o se hayan pactado en convenio colectivo o contrato individual ( STSJ 
Madrid 18-12-1997 [AS 1997, 4589] ). 
3.5.4. Desobediencia a órdenes sobre actividades no previstas en el contrato de trabajo 
En un supuesto en el que se ordenó a un trabajador de un buque dedicado a la navegación de 
cabotaje y altura, el trasbordo a otro buque de la misma empresa dedicado a la pesca de cefalópodos, 
la sentencia declara improcedente el despido, al considerar justificada la desobediencia del 
trabajador, pues el cambio de buque ordenado no se contemplaba en el contrato de trabajo ( STS 28-
12-1989 [RJ 1989, 9281] ). Se considera justificada la desobediencia e improcedente el despido del 
trabajador al que le había ordenado la empresa que le entregara un plan de trabajo que poseía el 
trabajador por su pertenencia a una asociación profesional y no por relación laboral con la empresa ( 
STS 29-6-1990 [RJ 1990, 5543] ). 
3.5.5. Desobediencia justificada frente a órdenes de desplazamiento del trabajador 
Se considera justificada la negativa del trabajador y declara el despido improcedente, en un 
supuesto en el que se había omitido en la orden de desplazamiento datos fundamentales como 
especificar el puesto de trabajo que iba a desempeñar, el período de tiempo de desplazamiento, los 
gastos y dietas que iba a percibir y las razones que amparaban el desplazamiento ( STS 5-6-1990 [RJ 
1990, 5018] ). También se declara improcedente el despido y justificada la negativa del trabajador al 
desplazamiento, calificando la orden de desplazamiento de ilícita por las carencias e improvisaciones 
  
18 de 158 
Publ icacionesDidacticas.com  |  Nº 18 Octubre 2011
que la convierten en una orden extraña al ejercicio regular de las facultades directivas; la orden de 
desplazamiento no precisaba plazo y localidad de permanencia, no se le facilitaron billetes al 
trabajador, ni se le precisaron las dietas, ni se le facilitó permiso de trabajo, ni se le proporcionó 
documentación de Seguridad Social ( STS 16-3-1991 [RJ 1991, 1865] ). Igualmente se considera 
justificada la desobediencia y se declara el despido improcedente, en supuestos en los que el 
trabajador se negó a realizar el desplazamiento ordenado, al no habérsele dotado de la compensación 
de gastos previamente ( STSJ Extremadura 13-6-1998 [AS 1998, 2747] ; STSJ Cantabria 22-12-1999 [AS 
1999, 4508] ). 
3.5.6. Desobediencia justificada en motivos de salud del trabajador 
En un supuesto en que una trabajadora se había negado a trabajar en una máquina 
semiautomática, porque había sido operada de estenosis mitral, la sentencia, a pesar del informe de 
la Inspección de que no consideraba inadecuado el trabajo, estimó el despido improcedente por el 
estado de aprehensión de los enfermos que padecen dolencias cardíacas ( STS 14-6-1988 [RJ 1988, 
5293] ). En un supuesto en que el trabajador era conductor y convino con la empresa descargar 
camiones a cambio de una cantidad, y a partir de una determinada fecha el trabajador se negó a 
participar en la descarga del camión, alegando que padecía una espondiloartrosis cérvico-dorso-
lumbar, la sentencia declaró el despido improcedente por la necesidad de proteger la salud del 
trabajador ( STS 27-7-1988 [RJ 1988, 6257] ). En un supuesto que considera excepcional, en el que una 
trabajadora dada de alta médica, se reincorpora a la empresa y se le asigna un puesto de trabajo y 
alega la imposibilidad física de realizar el trabajo, justificando una serie de dolencias, lo que lleva al 
Juez a declarar el despido improcedente al considerar justificada la negativa a trabajar en razones de 
salud ( STSJ Galicia 20-2-1997 [AS 1997, 318] ). En un supuesto en el que el trabajador se negó a 
trabajar en una máquina de inyección que había reparado pero que no manejaba, por entender que 
se exponía a un riesgo grave e inminente para su salud e integridad física, la sentencia declaró 
improcedente el despido al estimar la justificación alegada por el trabajador ( STSJ Valencia 1-7-1999 
[AS 1999, 4837] ).  ● 
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